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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

 Sumber daya manusia adalah modal atau aset paling penting dalam suatu 

organisasi, oleh karena itu organisasi berupaya untuk menarik dan mempertahankan 

sumber daya manusia yang berharga (de Cieri dkk., 2005). Dengan menciptakan rasa 

loyalitas sebagai bentuk komitmen pada organisasi yang berdampak pada kinerja, 

karena menurut (Meyer dkk., 1993) komitmen organisasi berperan sebagai faktor 

utama dalam mencapai output organisasi. Perkembangan zaman saat ini dengan diiringi 

tingkat mobilitas pekerja yang tinggi, maka para pekerja akan selalu mencari kepuasan 

yang lebih dari tujuan mereka sebelumnya, dengan demikian, organisasi perlu 

mempertahankan para pekerjanya dengan memunculkan rasa komitmen terhadap 

organisasi (Lumley dkk., 2011) dalam (Hasan dkk., 2021). Dalam menarik dan 

mempertahankan sumber daya manusia yang dimiliki, maka organisasi perlu 

memperhatikan kualitas keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan  (Pradhan dkk., 

2016),dan menyesuaikan pekerja dengan tujuan organisasi atau menghasilkan tingkat 

Person-organization fit (PO-fit) yang tinggi (Silverthorne, 2004), begitupun dengan 

kesesuaian karyawan dengan pekerjaannya atau Person-job fit (PJ-fit).  

 Komitmen organisasi dapat didorong dengan adanya Work-life balance (WLB) 

karena dengan timbulnya keseimbangan kerja dan kehidupan yang baik maka 

berpotensi untuk meningkatkan komitmen karyawan pada organisasi dalam bentuk 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Pradhan dkk., 2016) dan WLB 

merupakan salah satu isu yang sering menjadi perbincangan dalam literatur 

Manajemen sumber daya manusia sebagai aspek dari terwujudnya lingkungan kerja 

yang sehat (Shouman dkk., 2022), terciptanya WLB yang berkualitas maka akan 

memberikan manfaat bukan hanya kepada individu namun juga kepada organisasi yang 

menaungi para pekerja (J. Haar & Brougham, 2022). WLB disoroti sebagai perhatian 
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penting organisasi, ini dikarenakan WLB mampu berpengaruh pada kesejahteraan 

pekerja dan produktivitas organisasi berdasarkan literatur dikutip dari (Shouman dkk., 

2022). Meskipun praktik WLB dalam realitanya tidak selalu menjanjikan suatu 

keberhasilan, akan tetapi, seperti penelitian sebelumnya (Kakar dkk., 2021) dengan 

hasil temuannya menyatakan bahwa WLB yang dimediasi oleh Person-Job Fit (PJ fit), 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention di Institusi Pendidikan 

Tinggi India. Dan hasil dari (Saufi dkk., 2020) memberikan pernyataan berupa terdapat 

hubungan negatif antara P-J fit dan keinginan berpindah. Dengan kata lain, 

keberhasilan organisasi bukan hanya dipengaruhi oleh kesimbangan kehidupan kerja 

dan kesesuaian orang dan pekerjaan, namun WLB dan P-J fit dapat menghindari 

organisasi dari kehilangan pekerjannya dan membantu organisasi untuk mewujudkan 

lingkungan kerja yang baik. 

 WLB ditujukan bukan hanya untuk memastikan suatu keseimbangan bagi 

pekerja, melainkan WLB menawarkan bantuan dalam meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan yang mereka miliki (Kakar dkk., 2021), yang 

selanjutnya akan menghasilkan output positif ditandai dengan tingkat kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, kesejahteraan karyawan dan perilaku kewarganegaraan, (Allen, 

2001; Baughman dkk., 2003) dikutip dari (Kakar dkk., 2021). Menurut peneliti, 

mayoritas pekerja saat ini yang berasal dari generasi milenial, memiliki keterbukaan 

terhadap isu-isu penting dan terkini dalam aktivitas bekerjanya, oleh karena itu tidak 

heran jika mereka menginginkan pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya, yang 

dikenal sebagai Person-Job Fit, yakni kesesuaian orang terhadap pekerjaan, banyak 

pekerja yang terkadang memilih untuk meninggalkan pekerjaan yang sekiranya 

dianggap tidak memenuhi ekspetasi untuk mengembangkan kemampuan yang mereka 

miliki, karena dipandang tidak membuka peluang karir, terlebih jika pekerjaan yang 

diemban tidak sesuai dengan kemampuan yang dimiliki.  

 Generasi milenial dianggap mendominasi angkatan kerja di era globalisasi saat 

ini, didasarkan pada Buku profil generasi milenial yang dirilis oleh BPS (Badan Pusat 

Statistik) dalam (Amalia, 2020). Generasi milenial atau generasi Y ini lahir setelah 
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generasi X dikisaran tahun 1981 hingga tahun 2000 (Young, dkk., 2013), yang artinya 

generasi milenial berusia diantara 23- 42 tahun. Generasi tersebut sudah berada pada 

usia produktif yang dapat bekerja, namun menurut pandangan masyarakat saat ini, 

generasi milenial adalah generasi yang memiliki tingkat komitmen atau loyalitas yang 

rendah terhadap organisasi, hal ini disebabkan karena, dunia kerja yang semakin 

dinamis, maka karyawan yang merupakan generasi milenial dituntut untuk dapat 

mengikuti perkembangan dan perubahan yang terus menerus (Afifah Kultsum dkk., 

2022) Sehingga mereka memilih untuk berpindah-pindah dalam bekerja karena 

terpengaruh oleh misi dan tujuan (Gallup, 2019) dalam (Afifah Kultsum dkk., 2022). 

Dan tak jarang yang menjadi alasan karyawan milenial menetap di organisasi terkait 

dengan lingkungan kerja yang mendukung dan fleksibel (Imelda, 2019) dalam (Afifah 

Kultsum dkk., 2022).  

 Perbedaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah, terkait 

dengan perbedaan objek penelitian, pengurangan variabel penelitian dan variabel 

komitmen organisasi diuji secara keseluruhan meliputi tiga aspek yaitu komitmen 

afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif (Meyer & Allen, 1991). Hal 

ini, dikarenakan peneliti sebelumnya menganjurkan replikasi penelitian yang diuji di 

negara lain terkait dengan konteks budaya lain dengan maksud untuk mengisi 

kesenjangan literasi mengenai hal tersebut. Dan juga, variabel P-J fit menurut peneliti, 

masih jarang tersedianya literatur mengenai person-job fit yang dijadikan sebagai 

variabel independen. Sehingga penelitian ini bermaksud untuk mengkombinasikan 

variabel tersebut dalam peranan menyelidiki komitmen organisasi pada pekerja 

millenial untuk melengkapi kesenjangan dan kekurangan penelitian sebelumnya, serta 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh WLB dan PJ-fit terhadap komitmen organisasi.  

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti bermaksud melakukan penelitian dengan 

judul: “Pengaruh Work-life balance dan Person-job fit Terhadap Komitmen 

Organisasi Karyawan Milenial” 
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1.2 Identifikasi Masalah 

  

 Hiruk pikuk kehidupan kerja yang terjadi pada karyawan generasi milenial, 

mendorong peneliti untuk mencari tahu bagaimana supaya karyawan atau pekerja 

memiliki suatu komitmen yang dapat mendorong kepercayaan mereka pada organisasi 

tempat mereka bekerja. Berdasarkan penelitian sebelumnya mengenai (Hasan dkk., 

2021) dengan menunjukkan hasil seperti, work-life balance, person-job fit, kondisi 

kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif dalam 

organisasi, kemudian (Jyoti dkk., 2021) keterlibatan kerja dan komitmen karir 

memediasi hubungan antara P-J fit dan komitmen organisasi secara individu maupun 

bersama-sama, dan (Kakar dkk., 2022) bahwa praktik WLB yang baik akan 

berpengaruh secara positif terhadap Person-Job Fit, dan berpengaruh negatif terhadap 

Organizational Cynicism. Menunjukkan hasil bahwa variabel tersebut dapat 

meningkatkan komitmen organisasi pada setiap individu. Dengan demikian penelitian 

ini bermaksud untuk mereplikasi penelitian sebelumnya (Hasan dkk., 2021), di mana 

penelitian tersebut berfokus pada variabel dependen komitmen afektif dalam 

organisasi.   

 Permasalahan yang terjadi di dalam lingkungan perusahaan saat ini terkait 

dengan komitmen atau loyalitas terhadap organisasi, di mana dengan tingginya 

mobilitas pekerja menyebabkan pekerja yang mayoritasnya merupakan generasi 

millenial, sudah memiliki pemahaman mengenai pentingnya kesesuaian pekerjaan dan 

terciptanya keseimbangan kehidupan kerja, serta bersifat lebih terbuka terhadap isu-isu 

dalam dunia kerja, sehingga pekerjaan dianggap bukan prioritas utama dalam 

kehidupan, karena konteks pribadi perlu lebih dihargai (Yu dkk., 2022) di dalam 

organisasi, sehingga untuk dapat mempertahankan karyawan, maka perusahaan harus 

memandang konteks pribadi setiap individu karyawan sebagai hal yang berharga, 

termasuk terselenggaranya kehidupan kerja yang seimbang dan memberikan pekerjaan 

sesuai dengan kemampuan masing-masing dengan memastikan hal tersebut berjalan 

secara baik. Oleh karena itu penelitian ini akan dilakukan pada karyawan generasi 

milenial. 
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1.3 Rumusan Masalah 

1. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 

2. Apakah person-job fit berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 

1.4 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan dari pembahasan rumusan masalah, tujuan dari dilakukannya penelitian 

yaitu:  

1. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap komitmen organisasi  

2. Untuk mengetahui pengaruh person-job fit terhadap komitmen organisasi  

1.5 Manfaat Penelitian  

1. Bagi Akademisi 

Penelitian ini dapat memberikan sumbangan kontribusi positif dan bahan kajian 

serta referensi bagi penelitian selanjutnya di masa mendatang, khususnya bagi 

penelitian yang berkaitan dengan Pengaruh work-life balance dan person-job fit 

terhadap komitmen organisasi, sehingga bisa menyempurnakan kekurangan dari 

penelitian ini. 

 

2. Bagi Perusahaan 

Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat memberikan informasi yang 

berharga bagi perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia atau karyawannya 

dan memperhatikan segala faktor yang berkaitan langsung dengan aspek-aspek 

sumber daya manusia supaya berjalan secara lebih baik. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Komitmen Organisasi 

 Komitmen organisasi atau organizational commitment, didefinisikan sebagai 

dedikasi karyawan terhadap organisasi, menurut (Cesário & Chambel, 2017), 

komitmen organisasi merupakan suatu keterikatan secara psikologi antara pekerja 

(karyawan) dengan organisasinya. Komitmen organisasi dapat dikatakan sebagai salah 

satu unsur perilaku kerja karyawan dalam suatu organisasi, sikap atau orientasi yang 

menghubungkan atau melekatkan individu dengan organisasi secara keseluruhan (Tang 

dkk., 2021). Serta komitmen organisasi adalah keterikatan emosional dengan 

organisasi yang melibatkan pertimbangan tentang biaya meninggalkan organisasi dan 

rasa kewajiban terhadap organisasi (Meyer & Allen, 1991) dalam (Walden dkk., 2017).  

2.1.1 Indikator Komitmen Organisasi  

Terdapat tiga komponen atau indikator komitmen organisasi menurut 

(Meyer dkk., 1993) dalam (Pradhan dkk., 2016b), yang diuraikan 

sebagai berikut: 

a. Affective Commitment (Komitmen Afektif) 

 Mempertahankan keanggotaan dalam organisasi yang sebagai hasil 

dari pengalaman kerja yang tercermin dari munculnya perasaan 

nyaman dan kompetensi pribadi. Oleh karena itu, Karyawan dengan 

komitmen afektif yang kuat bertahan karena mereka 

menginginkannya.  

b. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan) 

 Mempertahankan keanggotannya  karena terdapat kebutuhan untuk 

tetap tinggal, atau dikatakan bahwa karyawan yang memiliki 

komitmen berkelanjutan itu dikarenakan mereka membutuhkannya. 

c. Normative Commitment (Komitmen Normatif) 
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 Keinginan karyawan untuk bertahan disebabkan oleh hasil dari 

norma loyalitas, dengan demikian, karyawan yang memiliki 

komitmen normatif itu karena karyawan merasa harus 

melakukannya.  

 

 Dalam meningkatkan dan mempertahankan rasa komitmen tersebut dalam diri 

masing-masing karyawan, tentunya ada beberapa hal yang perlu diperhatikan, karena 

seperti pernyataan (Bibi dkk., 2019) bahwa Mempertahankan komitmen karyawan 

dalam organisasinya merupakan tantangan besar yang perlu dihadapi. Hasil temuan 

penelitian (Oyewobi dkk., 2019) mengungkap bahwa ada hubungan yang kuat dan 

positif antara WLB dan komitmen organisasi. Kemudian ditemukan juga bahwa 

keterlibatan kerja dan komitmen karir memediasi hubungan antara P-J fit dan 

komitmen organisasi secara individu maupun bersama-sama (Jyoti dkk., 2021) Maka 

ketika ingin mencapai output organisasi atas hasil kinerja dan produktivitas karyawan, 

komitmen organisasi berfungsi sebagai faktor utama untuk mewujudkannya (Meyer 

dkk., 1993). Sebab saat karyawan menerima hal yang baik yang diberikan oleh 

organisasi, ada rasa berupa kewajiban yang timbul dalam diri mereka untuk kembali 

merespon hal yang sama pada organisasi, misalnya diceriminkan dengan terbentuknya 

komitmen yang kuat (Wikhamn & Hall, 2012). 

 

2.2 Work-life Balance 

Work-life balance (WLB) atau keseimbangan kehidupan kerja dikenal sejak dari 

awal kemunculannya, yang kemudian menjadi salah satu bidang studi penting, 

dikarenakan Work-life balance memainkan peran ketika akan menentukan lingkungan 

atau tempat kerja yang dianggap sehat dan seimbang bagi kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi (Irfan dkk., 2021). Dalam studi ditunjukkan bahwa dengan adanya 

pengaturan berupa pendistribusian waktu yang dibagi untuk bekerja, keluarga, 

kesehatan, liburan, serta yang lainnya maka akan merujuk pada realisasi kehidupan 

yang seimbang, diiringi dengan adanya pembatasan bagi suatu kegiatan misalnya 

bekerja, untuk membagi lebih banyak waktu untuk kegiatan yang lainnya (Kelliher 
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dkk., 2019). Meskipun dalam kenyataannya dikatakan bahwa WLB merupakan topik 

yang penting dan relevan, menurut (Stankevičienė dkk., 2021) masih terdapat 

kekurangan mengenai arti dari WLB itu sendiri secara umum, karena baru-baru ini 

diketahui bahwasannya semua pekerja mempunyai kehidupan pribadi yang tidak 

terkait dengan pekerjaan, dengan demikian, dalam penelitian tersebut, difokuskan pada 

permasalahan mengenai distribusi waktu untuk pekerjaan dan kehidupan sosial, yang 

merupakan realisasi keseimbangan kehidupan-kerja.  

 

Konsep WLB saat ini dirasa lebih berfokus pada persepsi individu atau berpusat 

pada orang, yaitu dimaksudkan atau berkaitan dengan bagaimana mereka sebagai 

individu memainkan peran dalam kehidupan mereka sendiri pada waktu dan situasi 

tertentu (J. M. Haar, 2013). Oleh karena itu tak jarang didengar bahwa dengan adanya 

keseimbangan terkait kehidupan kerja akan mengurangi dampak negatif bagi pekerja 

seperti stress, ketidakpuasan kerja, dan berpengaruh pada mentalitas pekerja. 

Tercapainya WLB dalam suatu organisasi mencerminkan bahwa pekerja memahami 

pentingnya WLB. Dan menghargai adanya keseimbangan kehidupan kerja dalam hidup 

mereka (Poulose, 2014).  

 

Ada tiga jenis utama kebijakan yang mengatur terealisasinya work-life balance 

dalam membentu para pekerja, yaitu, tersedia pilihan kerja yang fleksibel seperti 

pengaturan jam kerja dan kerja paruh waktu, kemudian adanya kebijakan cuti secara 

khusus seperti halnya cuti saat melahirkan, dan adanya tunjangan pengasuhan 

tanggungan (McDonald dkk., 2005) Selanjutnya mengenai tiga komponen yang ada 

pada work-life balance menurut (Greenhaus dkk., 2003) yaitu terdiri dari 

keseimbangan waktu (terkait dengan persamaan jumlah waktu pada pekerjaan dan 

keluarga), keseimbangan keterlibatan (terkait dengan persamaan tingkat psikologis 

dalam pekerjaan dan peran keluarga), dan keseimbangan kepuasan (terkait dengan 

tingkat kepuasan yang setara antara pekerjaan dan keluarga). Dengan demikian, 

pengertian work-life balance menurut (Greenhaus dkk., 2003) ialah individu terikat 
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bersama dalam menjalankan peran pekerjaan dan keluarga (sosial) dengan memiliki 

tingkat kepuasan yang sama dalam melakukan kedua peran tersebut.  

2.2.1 Indikator Work-life balance 

 (Fisher dkk., 2009) membagi indikator dalam work-life balance terdiri dari 

empat indikator, yang terdiri dari, Work Interference with Personal Life, 

Personal Life Interference Work, Personal Life Enhancement of Work, 

Work Enhancement of Personal Life 

a. Work Interference with Personal Life (WIPL) 

Indikator ini mengarah pada sejauh mana pekerjaan dianggap dapat 

menjadi pengganggu kehidupan pribadi, atau dimisalkan pekerjaan 

membuat seseorang kesulitan dalam membagi waktu untuk kehidupan 

pribadinya, dengan begitu menandakan bahwa work-life balance yang 

dimiliki oleh orang tersebut rendah. 

b. Personal Life Interference Work (PLIW) 

Mengarah pada sejauh mana kehidupan pribadi individu mengganggu 

kehidupan pekerjaanya, atau dimisalkan permasalahan pribadi pekerja 

dalam kehidupannya yang belum terselesaikan dapat berdampak negatif 

pada kinerjanya yang nantinya akan menghambat target pekerjaan yang 

harus dicapai. 

c. Personal Life Enhancement of Work (PLEW) 

Mengarah pada sejauh mana kehidupan pribadi seseorang bisa 

menghasilkan peningkatan performa dalam lingkup kerjanya, atau 

dimisalkan, ketika individu memiliki suasana hati positif dengan 

kehidupan pribadi maka suasana hati dalam pekerjaan akan selaras dengan 

emosi positif tersebut, sehingga pekerjaan dapat terselesaikan dengan 

optimal 

d. Work Enhancement of Personal Life (WEPL) 

Mengarah pada sejauh mana pekerjaan bisa membantu meningkatkan 

kualitas kehidupan pekerja secara individu. Atau dimisalkan, kemampuan 
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dan keterampilan yang diperoleh ketika bekerja, memungkinkan pekerja 

untuk memanfaatkannya dalam kehidupan sehari-hari diluar lingkup 

pekerjaan.  

2.3 Person-job fit 

Dikenal sebagai wujud kesesuaian orang dengan bidang pekerjaannya, terkait 

dengan bagaimana pekerja dapat merasa cocok dengan pekerjaan yang diemban saat 

ini. P-J fit dapat diartikan sebagai kecocokan orang dan persyaratan yang secara 

langsung terkait dengan pekerjaan tertentu (Newton & Jimmieson, 2009). Sehingga 

Person-job fit atau P-J fit merupakan tingkat keselarasan antara individu dan pekerjaan, 

di mana seiring perkembangan waktu, para pekerja perlu memperbarui 

keterampilannya supaya tidak mengganggu kesesuaian antara kemampuan dan 

pekerjaan mereka (Wong & Tetrick, 2017). (Kakar dkk., 2021) persepsi terciptanya P-

J fit berasal dari timbulnya kesesuaian atribut pribadi dengan karakteristik pekerjaan. 

Tujuan dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk mengoptimalkan 

kontribusi dan keterlibatan pekerjanya demi mencapai tingkat produktivitas yang 

maksimal, oleh karena itu adanya kesesuaian pekerjaan pada masing-masing pekerja, 

akan berpengaruh pada keterlibatan kerja yang optimal (Bhat & Rainayee, 2019). Ada 

beberapa hal atau variabel lain yang dapat mempengaruhi P-J fit, dikutip dari penelitian 

sebelumnya (Kakar dkk., 2021) yaitu, terdiri dari praktik MSDM berupa, pelatihan, 

kompensasi, pengembangan, dan peluang pertumbuhan karir, (Samad Kakar dkk., 

2019); (Uppal, 2020)  dan dukungan organisasi (Tseng & Yu, 2016) yang memiliki 

efek penting pada P-J fit. Serta tuntutan kerja, yang memiliki dampak yang signifikan 

terhadap PJ-fit (Kakar dkk., 2021).  

 

Berdasarkan penelitian sebelumnya (Chhabra, 2016), ditemukan bahwa untuk 

karyawan, P-O (Person-Organization) fit dan P-J (Person-Job) fit penting dalam 

beberapa hal terkait peningkatan kepuasan kerja, pengurangan stres kerja, dan 

peningkatan pertumbuhan pribadi. Selain bagi individu pekerja, ada pun pengaruh lain 

untuk organisasi, yaitu adanya kesesuaian hal tersebut membantu organisasi untuk 
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menarik dan mempertahankan tenaga kerja berbakat, serta memanfaatkan keterampilan 

dan potensi mereka secara efektif dan kritis.  Manajer SDM harus memiliki kepedulian 

dengan persepsi pekerjanya mengenai kesesuaian pekerja terhadap pekerjaannya dan 

organisasi. Oleh sebab itu, penting bagi manajer untuk memilih pekerja dengan 

penekanan kecocokan pekerja secara individu.  

2.3.1 Indikator Person-job fit  

  Person-job fit terdiri dari dua komponen atau indikator menurut (Cable 

  & DeRue, 2002) dalam (Boon & Biron, 2016), yaitu: 

a. Demands-Abilities (DA) fit 

 Kecocokan tuntutan-kemampuan yang mengarah pada sejauh mana 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pekerja dapat sesuai 

dengan persyaratan pekerjaan. Kemampuan itu sendiri sering diukur 

berdasarkan bakat, pengalaman dan pendidikan, sedangkan tuntutan 

pekerjaan biasanya berbentuk seperti, beban kerja, persyaratan 

kinerja dan aktivitas instrumental lainnya.  

 

b. Needs-Supplies (NS) fit 

 Kebutuhan-persediaan mengarah pada sejauh mana kebutuhan 

karyawan dipenuhi oleh persediaan yang berasal dari pekerjaannya. 

Kebutuhan karyawan terdiri dari keinginan psikologis, nilai, tujuan, 

minat, dan preferensi, sedangkan persediaan pekerjaan meliputi gaji, 

tunjangan, pelatihan, pekerjaan yang menarik dan menantang, 

adanya peluang promosi, kondisi atau lingkungan kerja yang baik, 

dan kebebasan pengambilan keputusan terkait keterlibatan. 

 Oleh karena itu, secara kesimpulannya, DA fit lebih fokus pada 

pekerjaan (tuntutan pekerjaan dipenuhi oleh karyawan), sedangkan 

NS fit lebih fokus pada para pekerja (kebutuhan karyawan dipenuhi 

oleh pekerjaan) 
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2.4 Generasi Milenial 

 

 Generasi diartikan sebagai sekelompok individu yang lahir dalam konteks 

sejarah dan sosiokultural yang sama, yang mengalami pengalaman formatif yang 

serupa dan karenanya mengembangkan kesamaan yang menyatukan (Mannheim, 

1952). istilah 'Milenial' diperkenalkan oleh oleh (Strauss dan Howe, 1991), yang 

berpendapat bahwa pertemuan demografi, pengembangan siklus hidup, norma 

pengasuhan dan krisis sosial pada akhir abad kedua puluh akan menghasilkan generasi 

yang unik, dalam (Papavasileiou, E. F., & Lyons, S. T, 2015). Oleh karena itu, Generasi 

Milenial lahir setelah generasi X dikisaran tahun 1981 hingga tahun 2000, yang artinya 

generasi milenial berusia diantara 23- 42 tahun. Generasi Milenial memiliki pandangan 

yang sama dengan Generasi X dalam mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan (Young, dkk., 2013). 

 

 Generasi Milenial dipandang sebagai generasi yang memiliki sentralitas kerja 

yang lebih rendah terkait dengan etos kerja (Twenge, 2010), dan nilai kerja ekstrinsik 

(misalnya, status, rasa hormat, gaji). Selain itu, generasi Milenial dilaporkan memiliki 

kepuasan kerja yang lebih tinggi (Deal et al., 2010; Kowske, Rasch, & Wiley, 2010), 

dan menginginkan keamanan kerja (Kowske et al., 2010; Twenge, 2010) dan 

keseimbangan kehidupan kerja atau Work-life Balance (Twenge, 2010) yang lebih baik 

dari Generasi X atau dari generasi sebelumnya, dalam (O’Connor, A., & Raile, A. N, 

2015). Dengan demikian, Generasi Millenial menyukai perusahaan atau organisasi 

yang memberikan kesempatan kepada mereka dalam mengembangkan potensi, dan 

memilih lingkungan kerja yang mendukung dan fleksibel terkait kehidupan kerja dan 

sosial mereka (Imelda et al., 2019) dalam (Afifah Kultsum dkk., 2022) 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

 

Berdasarkan teori yang sudah dijelaskan diatas, untuk mendukung serta 

memperkuat penelitian ini, peneliti telah menelaah penelitian sebelumnya yang terkait 

variabel-variabel yang hendak diteliti. Adapun penelitian tersebut antara lain: 
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Tabel 1. Penelitian Terdahulu 

No  Nama / Tahun  Judul  Model Analisis Hasil Penelitian  

1. 

 

 

 

 

 

  

Jeevan Jyoti and 

Poonam Sharma, 

Sumeet Kour, 

Harleen Kour 

(2020) 

  

The role of job 

involvement and 

career 

commitment 

between person–

job fit and 

organizational 

commitment: a 

study of higher 

education sector 

Pendekatan 

berbasis regresi 

dan metode 

bootstrap dan 

Prossess SPSS 

versi 20 

 

 

 

 

  

P-J fit 

mempengaruhi 

komitmen 

organisasi secara 

langsung maupun 

tidak langsung 

melalui 

keterlibatan kerja 

dan komitmen 

karir. 

2. Tania Hasan, 

Mehwish Jawaad 

dan Irfan Butt 

(2021) 

The Influence of 

Person–Job Fit, 

Work–Life 

Balance, and 

Work Conditions 

on Organizational 

Commitment: 

Investigating the 

Mediation of Job 

Satisfaction in the 

Private Sector of 

the Emerging 

Market 

SmartPLS3 

digunakan untuk 

melakukan 

analisis statistik. 

Keandalan 

diukur melalui 

keandalan 

komposit (CR) 

dan Cronbach 

Work-life 

balance, person-

job fit, dan 

kepuasan kerja 

memiliki 

pengaruh positif 

terhadap 

komitmen afektif 

organisasi. 

3. Choirul Adam 

Ardiansyah dan Jun 

Surjanti (2020) 

Pengaruh Work 

Life Balance 

terhadap Kinerja 

Karyawan melalui 

Komitmen 

Organisasi pada 

Karyawan PT. 

Bhinneka Life 

Indonesia Cabang 

Surabaya 

Analisis statistik 

menggunakan 

Partial Least 

Square (PLS) 

dan dibantu 

dengan software 

smartPLS 3.0 

Work-life 

balance memiliki 

pengaruh positif 

pada komitmen 

organisasi. 

Sumber: Penelitian terdahulu 
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2.6 Kerangka Pemikiran 

 

                                                              

                                                                                                            

                                                 

 

 

 

 

 

     

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Kerangka Penelitian Keterangan:  

Variabel Independen  : Work-Life Balance, dan Person-Job fit 

Variabel Dependen  : Komitmen Organisasi 

    : Garis panah ini merupakan garis pengaruh variabel X1

      dan X2, terhadap Y 

2.7 Perumusan Hipotesis 

 Hipotesis dapat didefinisikan sebagai pernyataan tentatif, atau jawaban yang 

bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian yang dapat diuji, dan 

memprediksi apa yang diharapkan untuk ditemukan dalam data empiris. Dengan 

menguji hipotesis dan mengkonfirmasi hubungan dugaan, diharapkan dapat ditemukan 

solusi untuk memperbaiki masalah yang dihadapi, (Sekaran dan Bougie, 2016). 

2.7.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Komitmen Organisasi 

 Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ardiansyah & Surjanti, 2020) 

terdapat pengaruh positif antara work-life balance dan komitmen 

organisasi pada karyawan. Hasil penelitian (Hasan dkk., 2021) work-life 

balance memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif organisasi 

Work-Life Balance (X1): 

1. WIPL 

2. PLIW 

3. PLEW 

4. WEPL 

Person-Job Fit (X2): 

1. DA fit 

2. NS fIt 

Komitmen Organisasi (Y): 

1. Affective Commitment 

2. Continuance Commitment 

3. Normative Commitment 
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yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Dengan demikian, maka terciptanya 

Work-life balance yang baik yang berpengaruh pada lingkungan kerja yang 

sehat, maka akan berdampak pada tingginya komitmen organisasi. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka penulis menyusun hipotesis 

sebagai berikut: 

 

 H1: Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi. 

2.7.2 Pengaruh Person-Job Fit terhadap Komitmen Organisasi 

 Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jyoti dkk., 2021) person-job fit 

mempengaruhi komitmen organisasi secara langsung maupun tidak 

langsung melalui keterlibatan kerja dan komitmen karir. Hasil penelitian 

(Hasan dkk., 2021) P-J Fit memiliki pengaruh positif terhadap komitmen 

afektif organisasi yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Dengan demikian, 

adanya kesesuaian antara pekerjaan dengan kemampuan yang dimiliki 

karyawan, akan memunculkan komitmen organisasi yang kuat. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka penulis menyusun hipotesis 

sebagai berikut:  

 H2: Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1  Objek Penelitian 

 Objek penelitian pada penelitian “Pengaruh Work-Life Balance dan Person-Job 

Fit terhadap Komitmen Organisasi” akan dilakukan pada karyawan yang merupakan 

generasi milenial pada sektor industri jasa komunikasi di Bandar Lampung. 

3.2  Jenis Penelitian  

 Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, di mana 

Penelitian kuantitatif menurut (Sekaran dan Bougie, 2016) adalah metode ilmiah yang 

datanya berbentuk angka atau bilangan yang dapat diolah dan di analisis dengan 

menggunakan perhitungan matematika atau statistika. Sehingga penelitian ini 

menuntut penggunaan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data 

tersebut, serta penampilan dari hasilnya. Kemudian Penelitian ini merupakan penelitian 

cross-sectional studies atau studi one-shot. Diartikan sebagai sebuah studi dapat 

dilakukan dengan mengumpulkan data hanya satu kali, dengan periode waktu selama 

beberapa hari atau minggu atau bulan, untuk menjawab pertanyaan penelitian dalam 

sebuah riset penelitian (Sekaran dan Bougie, 2016).  

3.3  Sumber Data 

 Data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder 

(Sekaran dan Bougie, 2016),  

• Data primer merupakan data yang lebih mengacu pada informasi yang 

didapatkan dari sumber utama melalui survei, wawancara, focus group, atau 

observasi.  

• Data sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan oleh seseorang 

dan bukan peneliti yang melakukan studi mutakhir, data tersebut bisa 

merupakan internal atau eksternal organisasi dan diakses melalui internet, 

penelusuran dokumen, atau publikasi informasi.  
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3.4   Metode Pengumpulan Data 

  Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu:  

• Kuesioner, yaitu penelitian yang dilakukan dengan menyebarkan angket 

pertanyaan atau pernyataan kepada sejumlah responden yang menjadi 

sampel dalam penelitian ini. Peneliti akan menyebarkan kuesioner yang 

berkaitan dengan pengaruh work-life balance dan person-job fit terhadap 

komitmen organisasi. 

• Studi Kepustakaan, merupakan kegiatan dalam pengumpulan bahan-bahan 

yang berkaitan dengan penelitian terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal 

ilmiah, literatur-literatur, serta publikasi lainnya yang dapat dijadikan 

sumber dalam penelitian ini. 

 

3.5 Populasi dan Sampel  

3.5.1 Populasi  

 Mengarah pada kelompok orang, peristiwa, atau hal-hal yang menarik yang 

ingin diselidiki oleh peneliti yang dapat memberikan acuan peneliti untuk 

membuat kesimpulan (berdasarkan statistik sampel) (Sekaran dan Bougie, 

2016). Populasi penelitian ini adalah tenaga kerja atau karyawan yang termasuk 

generasi milenial.  

3.5.2 Sampel  

 Sampel adalah bagian dari populasi. Ini terdiri dari beberapa anggota yang 

dipilih darinya. Dengan kata lain, tidak semua elemen populasi dapat 

membentuk sampel, atau sampel diartikan sebagai subkelompok atau himpunan 

bagian dari populasi (Sekaran dan Bougie, 2016), Metode atau teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode probability 

sampling. Probability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang 

memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur populasi untuk dipilih 

menjadi angota sampel (Sugiyono, 2013).  
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3.6   Definisi Konseptual Variabel  

  Variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut:  

• Variabel bebas, merupakan variabel yang dapat mempengaruhi variabel lain 

atau menjadi penyebab timbulnya variabel terikat. Dalam penelitian ini yang 

menjadi variabel bebas adalah work-life balance (X1) dan person-job fit (X2).  

 

• Konsep WLB saat ini dirasa lebih berfokus pada persepsi individu atau 

berpusat pada orang, yaitu dimaksudkan atau berkaitan dengan bagaimana 

mereka sebagai individu memainkan peran dalam kehidupan mereka sendiri 

pada waktu dan situasi tertentu (J. M. Haar, 2013). Tercapainya WLB dalam 

suatu organisasi mencerminkan bahwa pekerja memahami pentingnya 

WLB. Dan menghargai adanya keseimbangan kehidupan kerja dalam hidup 

mereka (Poulose, 2014). 

• Person-job fit atau P-J fit merupakan tingkat keselarasan antara individu dan 

pekerjaan, di mana seiring perkembangan waktu, para pekerja perlu 

memperbarui keterampilannya supaya tidak mengganggu kesesuaian antara 

kemampuan dan pekerjaan mereka (Wong & Tetrick, 2017). adanya 

kesesuaian pekerjaan pada masing-masing pekerja, akan berpengaruh pada 

keterlibatan kerja yang optimal (Bhat & Rainayee, 2019) 

 

• Variabel terikat, merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas atau 

yang nilainya bergantung pada perubahan variabel lain. Dalam penelitian ini 

yang menjadi variabel terikat adalah komitmen organisasi (Y). 

 

• Komitmen organisasi dapat dikatakan sebagai salah satu unsur perilaku kerja 

karyawan dalam suatu organisasi, sikap atau orientasi yang menghubungkan 

atau melekatkan individu dengan organisasi secara keseluruhan (Tang dkk., 

2021). Saat karyawan menerima hal yang baik yang diberikan oleh 
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organisasi, ada rasa berupa kewajiban yang timbul dalam diri mereka untuk 

kembali merespon hal yang sama pada organisasi, misalnya diceriminkan 

dengan terbentuknya komitmen yang kuat (Wikhamn & Hall, 2012). 

3.7  Definisi Operasional Variabel 

 Penelitian ini mengukur terhadap keberadaan suatu variabel dengan 

menggunakan instrumen penelitian. Setelah itu melanjutkan analisis dengan tujuan 

mencari hubungan suatu variabel dengan variabel yang lainnya. 

Tabel 2. Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Variabel  Indikator Skala 

Work-Life 

Balance 

(X1)  

  

Individu terikat bersama 

dalam menjalankan peran 

pekerjaan dan keluarga 

(sosial) dengan memiliki 

tingkat kepuasan yang 

sama dalam melakukan 

kedua peran tersebut. 

(Greenhaus dkk., 2003)  

  

1. Work Interference with 

Personal Life (WIPL) 

2. Personal Life Interference 

Work (PLIW) 

3. Personal Life 

Enhancement of Work 

(PLEW) 

4. Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL) 

(Fisher dkk., 2009) 

 

 

 

 

Skala Likert 
(STS,TS,N,S,

ST).  

 

 

 

 

 

Person-Job 

Fit (X2) 

Person-job fit 

mencerminkan 

kecocokan orang dan 

persyaratan yang 

secara langsung terkait 

dengan pekerjaan 

tertentu (Newton & 

Jimmieson, 2009) 

1. Needs-Supplies (NS) fit 

2. Demands-Abilities (DA) fit 

 

(Cable & DeRue, 2002) 

 
 

Skala Likert 
(STS,TS,N,S,

ST).  

  

Komitmen 

Organisasi 

(Y)  

komitmen organisasi 

merupakan suatu 

keterikatan secara 

psikologi antara pekerja 

(karyawan) dengan 

organisasinya (Cesário 

& Chambel, 2017) 

1. Affective Commitment 

2. Continuance Commitment 

3. Normative Commitment 

 

(Meyer dkk., 1993) 

 

 

Skala Likert 
(STS,TS,N,S,

ST).  

 

 Sumber: Penelitian terdahulu 
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 Penelitian ini memodifikasi skala yang ada untuk mengukur variabel dependen 

dan independen. Work-life balance mengukur keseimbangan dalam mengelola 

kehidupan kerja dan non-kerja secara optimal, peneliti memilih 14 item dari (Fisher 

dkk., 2009). Person-Job Fit mengacu pada kesesuaian orang (pekerja) dengan 

pekerjaan yang diemban saat ini, peniliti memilih 6 item dari (Cable & DeRue, 2002). 

Komitmen organisasi mengarah pada ketersediaan pekerja untuk mempertahankan 

keanggotannya dalam organisasi, dengan menggunakan 24 item dari (Meyer dkk., 

1993). 

3.8 Kisi-kisi Instrumen Penelitian 

 

 Penelitian ini memodifikasi skala yang ada untuk mengukur variabel dependen 

dan independen. Work-life balance mengukur keseimbangan dalam mengelola 

kehidupan kerja dan non-kerja secara optimal, peneliti memilih 14 item dari (Fisher 

dkk., 2009). Person-Job Fit mengacu pada kesesuaian orang (pekerja) dengan 

pekerjaan yang diemban saat ini, peniliti memilih 6 item dari (Cable & DeRue, 2002). 

Komitmen organisasi mengarah pada ketersediaan pekerja untuk mempertahankan 

keanggotannya dalam organisasi, dengan menggunakan 24 item dari (Meyer dkk., 

1993). 

Variabel Dimensi  Indikator No item 

Work-Life 

Balance 

(X1) 

 

 

WIPL (work interference 

with personal life) 

Sejauh mana pekerjaan dapat 

mengganggu kehidupan pribadi 

 

 

 

 

No 1-5 
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Variabel Dimensi  Indikator No item 

PLIW (personal life 

interferen ce with 

work) 

Sejauh mana kehidupan pribadi 

mengganggu pekerjaan 

 

 

No 6-10 

 

WPLE (work/ personal 

life enhancement) 

Efek positif dari upaya 

menyeimbangkan kehidupan 

pekerjaan dan pribadi 

 

 

No 11-12 

 

Work-Life 

Balance 

(X1) 

 

 

PLEW (Personal Life 

Enhancement of Work) 

Sejauh mana kehidupan pribadi 

seseorang bisa menghasilkan 

peningkatan performa dalam 

lingkup kerjanya 

No 13-14 

Person-Job 

Fit (X2) 

Needs-supplies fit 

Ssejauh mana kebutuhan 

karyawan dipenuhi oleh 

persediaan yang berasal dari 

pekerjaannya 

No 1-3 

 Demands-abilities fit 

Sejauh mana kecocokan tuntutan-

kemampuan yang mengarah pada 

sejauh mana pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan 

pekerja dapat sesuai dengan 

persyaratan pekerjaan 

No 4-6 
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Variabel Dimensi  Indikator No item 

Komitmen 

Organisasi 

(Y) 

Affective Commitment 

Sejauh mana karyawan 

mempertahankan keanggotaan 

dalam organisasi yang tercermin 

dari munculnya perasaan nyaman 

dan kompetensi pribadi, karena 

mereka menginginkannya. 

No 1-8 

Continuance 

Commitment 

Sejauh mana karyawan 

mempertahankan keanggotannya 

karena terdapat kebutuhan untuk 

tetap tinggal, dikarenakan mereka 

membutuhkannya 

No 9-16 

 

 

 

 

 

Normative Commitment 

Sejauh mana Keinginan karyawan 

untuk bertahan karena karyawan 

merasa harus melakukannya. 

No 17-24 
Komitmen 

Organisasi 

(Y) 

 

3.9 Uji Instrumen Penelitian  

 Uji instrumen penelitian digunakan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 

data yang diperoleh dari tiap item kuesioner yang telah diisi oleh responden sebagai 

alat pembuktian hipotesis.  

3.9.1 Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner. 

Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 

2016). Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
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analisis faktor dengan bantuan software SPSS. Hasil pengujian validitas 

menggunakan kriteria pengujian untuk uji ini adalah apabila r hitung > r 

tabel, maka valid dan apabila r hitung < r tabel, maka tidak valid. 

3.9.2  Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah ketepatan instrumen dalam pengukuran, untuk 

mengetahui sejauh mana alat ukur dapat diandalkan secara konsisten 

terhadap suatu kuesioner yang mempumyai indikator dari variabel (Ghozali, 

2016). Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS dan 

menggunakan teknik pengukuran chronbach Alpha, hasil pengujian dapat 

dikatakan reliabel apabila chronbach Alpha > 0,6. 

 

3.9.3 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah pada suatu model regresi, 

suatu variabel independen dan variabel dependen ataupun keduanya 

mempunyai distribusi normal atau tidak normal (Ghozali, 2016). Uji 

normalitas data dapat dilakukan dengan uji One Sample Kolmogorov 

Smirnov yaitu dengan ketentuan apabila nilai signifikansi > 5% atau 0,05 

maka data memiliki distribusi normal.  

 

3.10  Metode Analisis Data 

3.10.1     Analisis Regresi Linear Berganda 

Metode analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui 

pengaruh antara varabel bebas yaitu Work-life balance (X1) dan Person-

job fit (X2) dan variabel terikat (Y) yaitu Komitmen Organisasi, dengan 

rumus sebagai berikut:  

Y= a + b1X1 + b2X2 + e  

Keterangan:  

Y  : Komitmen Organisasi 

X1 : Work-life balance  
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X2  : Person-job fit  

a  : Konstanta  

b1 : koefisien X1  

b2  : koefisien X2  

e  : error 

3.11 Pengujian Hipotesis 

3.11.1      Uji t (Parsial)  

 Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel 

independen (variabel bebas) berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen (variabel terikat), dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig < 

α (0,05). Pengujian ini dilakukan dengan tingkat kepercayaan 95% dengan 

kriteria pengujian sebagai berikut:  

• Jika t hitung > t tabel (0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima.  

• Jika t hitung < t tabel (0,05), maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
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LAMPIRAN 

INSTRUMEN PENELITIAN 

 

 

No 

 

Pertanyaan 

Jawaban 

STS TS CS S SS 

1 2 3 4 5 

Work Interference with Personal Life (WIPL) 

1. Saya sering mengabaikan kebutuhan 

pribadi saya karena tuntutan 

pekerjaan saya. 

     

2. Kehidupan pribadi saya terganggu 

karena pekerjaan saya. 

     

3. Saya harus melewatkan kegiatan 

pribadi yang penting karena 

pekerjaan saya. 

     

4. Saya pulang kerja terlalu lelah untuk 

melakukan hal-hal yang ingin saya 

lakukan. 

     

5. Pekerjaan saya membuat sulit untuk 

mempertahankan jenis kehidupan 

pribadi yang saya inginkan. 

     

Personal Life Interference Work (PLIW) 

6. Kehidupan pribadi saya 

menghabiskan energi yang saya 

butuhkan untuk melakukan pekerjaan 

saya. 

     

7.  Pekerjaan saya terganggu karena 

semua yang terjadi dalam kehidupan 

pribadi saya. 

     

1. Work-life balance (X1) 



 
 

 
 

  

8. Saya terlalu lelah untuk menjadi 

efektif di tempat kerja karena hal-hal 

yang saya alami dalam kehidupan 

pribadi saya. 

     

9. Ketika saya sedang bekerja, saya 

khawatir tentang hal-hal yang perlu 

saya lakukan di luar pekerjaan. 

     

10.  Saya mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan saya karena 

saya disibukkan dengan urusan 

pribadi. 

     

Work Enhancement of Personal Life (WEPL) 

11. Pekerjaan saya memberi saya energi 

untuk melakukan aktivitas di luar 

pekerjaan yang penting bagi saya. 

     

12. Suasana hati saya lebih baik ketika di 

rumah karena pekerjaan saya. 

     

Personal Life Enhancement of Work (PLEW) 

13. Saya berada dalam suasana hati yang 

lebih baik di tempat kerja karena 

semua yang saya alami dalam 

kehidupan pribadi saya. 

     

14. Kehidupan pribadi saya memberi 

saya energi untuk melakukan 

pekerjaan saya. 

     



 
 

 
 

 

  

  

 

No 

 

Pertanyaan 

Jawaban 

STS TS CS S SS 

1 2 3 4 5 

Needs-supplies fit 

1. Saya merasa terdapat kesesuaian 

antara kebutuhan saya terkait 

pekerjaan dan yang mampu dipenuhi 

oleh pekerjaan saya. 

     

2. Atribut yang saya cari dalam suatu 

pekerjaan dipenuhi dengan sangat 

baik oleh pekerjaan saya saat ini 

     

3. Pekerjaan yang saya lakukan saat ini 

memberi saya hampir semua yang 

saya inginkan dari sebuah pekerjaan. 

     

Demands-abilities fit 

4. Saya merasa keterampilan yang saya 

miliki sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan 

     

5. Saya merasa kemampuan dan 

pelatihan sangat sesuai dengan 

persyaratan pekerjaan saya. 

     

6. Saya merasa kemampuan yang saya 

peroleh dari pendidikan dan 

pengalaman sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan saya saat ini. 

     

2. Person-job fit (X2) 



 
 

 
 

 

No 

 

Pertanyaan 

Jawaban 

STS TS CS S SS 

1 2 3 4 5 

Affective Commitment 

1. Saya akan sangat bahagia 

menghabiskan sisa karir saya di 

organisasi ini 

     

2. Saya membanggakan organisasi 

kepada orang lain di luar organisasi. 

     

3. Saya benar-benar merasakan seakan-

akan permasalahan organisasi adalah 

permasalahan saya sendiri. 

     

4. Saya berfikir saya tidak akan mudah 

menjadi terikat dengan organisasi lain 

seperti saya terikat dengan organisasi 

ini. 

     

5. Saya merasa menjadi bagian dari 

keluarga pada organisasi ini. 

     

6. Saya merasa terikat secara emosional 

pada organisasi ini. 

     

7.  Organisasi ini memiliki arti yang 

sangat besar bagi saya. 

     

8. Saya mempunyai rasa memiliki yang 

kuat terhadap organisasi. 

     

Continuance Commitment 

9. Saya khawatir terhadap apa yang 

mungkin terjadi jika saya berhenti 

     

3. Komitmen Organisasi (Y) 



 
 

 
 

dari pekerjaan saya tanpa memiliki 

pekerjaan lain yang serupa. 

10. Akan sangat berat bagi saya untuk 

meninggalkan organsisasi ini 

sekarang, sekalipun saya 

menginginkannya. 

     

11. Banyak hal dalam kehidupan saya 

akan terganggu jika saya memutuskan 

ingin meninggalkan organisasi ini 

sekarang. 

     

12. Akan terlalu merugikan saya untuk 

meninggalkan organsisasi ini 

sekarang. 

     

13. Saat ini tetap bekerja di organisasi ini 

merupakan kebutuhan sekaligus juga 

keinginan saya. 

     

14. Saya merasa bahwa saya memiliki 

sedikit pilihan ingin meninggalkan 

organsisasi ini. 

     

15. Salah satu akibat serius meninggalkan 

organisasi ini adalah langkanya 

peluang alternatif yang ada. 

     

16. Salah satu alasan utama saya 

melanjutkan bekerja untuk organisasi 

ini adalah bahwa meninggalkan 

organisasi akan membutuhkan 

pengorbanan pribadi yang besar, 

organisasi lain mungkin tidak akan 

     



 
 

 
 

sesuai dengan keseluruhan manfaat 

yang saya dapat disini. 

Normative Commitment 

17. Saya pikir sekarang orang terlalu 

sering berpindah dari organisasi satu 

ke organisasi lain. 

     

18. Saya tidak percaya bahwa seseorang 

harus selalu loyal terhadap 

organisasinya. (R) 

     

19. Berpindah dari organisasi satu ke 

organisasi lain tampaknya tidak etis 

bagi saya. 

     

20. Salah satu alasan utama untuk 

melanjutkan bekerja pada organisasi 

ini adalah bahwa saya percaya 

loyalitas sangat penting, oleh karena 

itu saya merasa tetap bekerja di 

perusahaan merupakan kewajiban 

moral. 

     

21. Jika saya memperoleh tawaran 

pekerjaan yang lebih baik di 

organisasi lain, saya tidak akan 

merasa bahwa tawaran tersebut 

merupakan alasan yang tepat untuk 

meninggalkan organisasi saya. 

     

22. Saya didik untuk percaya terhadap 

nilai tetap setia pada satu organisasi. 

     



 
 

 
 

 

 

 

23. Yang lebih baik saat ini adalah ketika 

orang tetap bekerja di satu organisasi 

sepanjang karir mereka. 

     

24. Saya tidak berfikir bahwa menjadi 

karyawan yang tetap setia pada sebuah 

organisasi merupakan tindakan yang 

bijaksana. (R) 

     


